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¿Qué es la Ley para Personas con Discapacidades? 
La Ley para Personas con Discapacidades de 1990 (ADA, por las siglas en 
inglés de Americans with Disabilities Act) es una ley de derechos civiles 
para las personas que tienen actualmente una discapacidad, tienen un 
historial de discapacidad, o que se considere que tienen una discapacidad. 
La ADA protege contra la discriminación por motivos de discapacidad en 
el empleo, las actividades gubernamentales y comerciales, el transporte y 
las telecomunicaciones. 
¿Cuáles discapacidades están cubiertas por la ADA? 
Para propósitos de la ADA, una discapacidad es un impedimento físico o 
mental – por ejemplo, un impedimento visual, la enfermedad de VIH o el 
retardo mental – que limita de manera sustancial una o más actividades 
principales de la vida. La definición de la ADA de las actividades 
principales de la vida incluye no sólo actividades como caminar, ver, 
respirar, aprender, doblar el cuerpo, dormir y pensar, sino también la 
operación de las principales funciones corporales como el sistema 
endocrino, respiratorio o circulatorio.
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¿Cómo se aplica la ADA al empleo? 
Los empleadores cubiertos por la ADA no 
pueden discriminar contra una “persona 
calificada con una discapacidad”, es decir, 
una persona con una discapacidad que 
reúne los requisitos previos necesarios para 
un trabajo y que puede realizar las 
funciones esenciales del trabajo con (o sin) 
un acomodo razonable. El Título I de la 
ADA se aplica a los empleadores, lo cual 
incluye a las agencias de contratación de 
personal, los sindicatos y los comités 
conjuntos obrero-patronales, que tengan 
por lo menos quince empleados. El Título I 
prohíbe tanto la discriminación 
intencionada en el empleo y las prácticas 
con un impacto discriminatorio sobre los 
procedimientos de solicitud de empleo, 
contratación, ascensos, bajas, 
compensación, capacitación y otros 
términos, condiciones y privilegios del 
empleo. No se pueden aplicar criterios que 
tienen el efecto de excluir a personas con 
discapacidades de las oportunidades en el 
empleo salvo que los criterios sean 
relacionados al trabajo y sean justificados 
por su necesidad para la empresa. El Título 
I también establece la obligación de que una 
entidad cubierta acomode razonablemente 
a una persona calificada con una 
discapacidad, salvo en casos de carga 
excesiva. 
¿Los costos de los beneficios médicos 
pueden influir en las decisiones de 
empleo? 
No. Las decisiones del departamento de 
personal respecto a una persona con una 
discapacidad no pueden basarse en que la 
persona esté o estaría cubierta por un plan 
de beneficios médicos o en qué medida lo 
estaría. Los empleadores no pueden 
despedir o negarse a contratar a un 
solicitante de empleo calificado que tiene 
una discapacidad, o cuyo dependiente tiene 
una discapacidad, a fin de evitar el posible 
aumento a los costos de seguros médicos. 
¿La ADA aplica a los Planes de 
beneficios médicos? 
Sí. En su Interim Enforcement Guidance de 
1993 (Orientación Provisional para 
Cumplimiento) la EEOC (por las siglas en 
inglés de la Comisión de Igualdad de 
Oportunidades de Empleo) describe cómo 
se aplica la ADA a los planes de beneficios 
médicos. 
 
En primer lugar, la ADA exige que los 
empleadores proporcionen a todos los 
empleados – tengan o no una discapacidad 
– los mismos beneficios de seguro médico. 
En otras palabras, los empleadores deben 
proporcionar a los empleados con 
discapacidades un acceso igualitario a 
cualquier seguro médico que ellos 
proporcionen a los empleados que no 
tienen una discapacidad. Sin embargo, no 
es necesario ofrecer beneficios médicos a los 
empleados con discapacidades que no se 
ofrecen a los empleados que no tienen una 
discapacidad que se encuentran en 
circunstancias similares, por ejemplo, 
empleados a tiempo parcial. 
 
Asimismo, la ADA prohíbe que los 
empleadores participen en cualquier 
acuerdo contractual que discrimine por 
razón de discapacidad a los solicitantes de 
empleo o empleados del mismo. Esta 
prohibición incluye cualquier tercero 
proveedor de seguros médicos cuyo plan 
de beneficios médicos no brinde acceso 
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igualitario al seguro médico a las personas 
con discapacidades. 
¿Qué clasificaciones de cobertura 
permite la ADA? 
El Título V de la ADA permite que los 
planes de beneficios legítimos para 
empleados asegurados, o asegurados por 
cuenta propia, realicen ciertas distinciones 
de salud para clasificaciones de riesgo 
basadas en, o que no sean contrarias a, la 
ley estatal. Sin embargo, esta “exención de 
seguros” no se puede utilizar como un 
“subterfugio” para evadir los fines de la 
ADA. Según la EEOC, las distinciones de 
los seguros médicos que no están basadas 
en la discapacidad no infringen la ADA, 
aún cuando éstas tengan un impacto 
desproporcionado en las personas con 
discapacidades. 
 
Por lo tanto, los empleadores, aseguradores 
y sindicatos pueden aplicar en general las 
distinciones de los seguros, como las 
limitaciones y las exclusiones aplicables, 
siempre que apliquen dichas distinciones 
de manera uniforme a todos los empleados. 
Por ejemplo, los empleadores pueden 
ofrecer un seguro médico que no cubre las 
afecciones preexistentes, aunque dicha 
exclusión de las afecciones preexistentes 
afecte negativamente a los empleados con 
discapacidades.  
 
La ADA también permite generalmente las 
limitaciones neutras a primera vista, como 
los límites de cobertura de por vida que se 
aplican a todos los empleados. Más aún, un 
plan de salud puede excluir o limitar la 
cobertura para procedimientos o 
tratamientos específicos si no son aplicables 
exclusivamente o casi exclusivamente a una 
discapacidad en particular. Por ejemplo, un 
plan puede limitar la cantidad de 
transfusiones de sangre o radiografías que 
serán pagadas por el plan, aunque esto 
pueda afectar negativamente a personas 
que tienen ciertas discapacidades, como la 
hemofilia. Asimismo, un plan puede limitar 
o negar la cobertura para todos los 
medicamentos “experimentales”  y/o 
tratamientos para todas las “cirugías 
electivas”. Los planes también pueden 
excluir o proporcionar niveles menores de 
cobertura para categorías amplias de 
afecciones que no son basadas en la 
discapacidad, como el tratamiento de 
“afecciones mentales o nerviosas” o el 
“cuidado de la vista”. 
 
Sin embargo, todas las disposiciones de este 
tipo son permitidas bajo la ADA sólo en 
caso de que cumplan con los requisitos de 
las leyes estatales aplicables y no sean 
utilizadas como subterfugio. Los términos 
de los planes de salud también deben 
cumplir los requisitos de otras leyes 
federales aplicables, como la Health 
Insurance Portability and Accountability Act 
(Ley de Transferibilidad y Responsabilidad 
de Seguros Médicos) y la Mental Health 
Parity Act (Ley de Paridad de Prestaciones 
para la Salud Mental). 
¿Qué es una “distinción basada en la 
discapacidad”? 
La Orientación para Cumplimiento de la 
EEOC establece que un término o una 
disposición de un plan se basa en la 
discapacidad si singulariza una 
discapacidad en particular, un grupo 
particular de discapacidades, las 
discapacidades en general (todas las 
condiciones que limiten de manera 
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sustancial una actividad principal de la 
vida), o un tratamiento o procedimiento 
que se usa exclusivamente o casi 
exclusivamente para tratar una 
discapacidad en particular. 
 
¿Qué justifica a una distinción basada en 
la discapacidad? 
La forma más confiable de que un plan de 
salud cumpla con la ADA es evitar hacer 
distinciones para enfermedades o 
afecciones que sean consideradas 
discapacidades bajo la ADA. 
 
Sin embargo, si el plan hace una distinción 
para una discapacidad o discapacidades, la 
Orientación para Cumplimiento de 1993 de 
la EEOC exige que el empleador 
demandado (o el asegurador del empleado, 
si lo hubiera) demuestre que una distinción 
basada en la discapacidad está permitida 
mediante: (1) demostrar que el plan de 
salud es un plan legítimo que cumple con 
las leyes estatales o que es un plan 
autofinanciado legítimo; y (2) demostrar 
que la clasificación de riesgo basada en la 
discapacidad no se está utilizando como un 
subterfugio para evadir los fines de la ley. 
Los patrocinadores de los planes pueden 
utilizar principios aceptados de 
clasificación de riesgos de seguros y datos 
actuariales actuales y precisos, pero no 
datos basados mitos, temores, estereotipos 
o supuestos falsos o anticuados sobre una 
discapacidad. Las limitaciones o 
exclusiones basadas en la discapacidad no 
se considerarán una infracción de la ADA 
si: 
• Se basan en datos actuariales legítimos 
de seguros, o en la experiencia real o 
razonablemente prevista, y que se 
apliquen por igual a afecciones con 
experiencias y/o datos actuariales 
comparables; o 
• Sean necesarias porque ninguna 
alternativa a una distinción basada en la 
discapacidad está disponible para evitar 
cambios “inaceptables” como los 
siguientes: 
• Un aumento drástico en las primas, 
copagos o deducibles; 
• Una alteración drástica del alcance de la 
cobertura o el nivel de beneficios; o 
• Otros cambios que harían que el plan 
deje de estar disponible para un número 
considerable de otros empleados, o que 
sea tan poco atractivo que el empleador 
no podría competir para reclutar y 
mantener a trabajadores calificados 
debido a la superioridad de los planes 
de seguro médico ofrecidos por otros 
empleadores en la comunidad, o que sea 
tan poco atractivo que cause una 
considerable selección negativa. 
¿Qué es un “subterfugio”? 
La EEOC y algunos tribunales definen 
“subterfugio” como un trato distinto 
basado en la discapacidad, que no se basa 
en datos actuariales o la experiencia real o 
razonablemente prevista del empleador en 
relación con el riesgo en cuestión. Esto 
significa que cualquier límite o exclusión de 
cobertura que se basa en la discapacidad 
debe ser justificada por datos actuariales 
válidos u otra justificación empresarial o de 
seguros legítima. 
 
Por ejemplo, un límite a los beneficios para 
las enfermedades asociadas al SIDA, que es 
considerablemente  menor al límite para 
otras enfermedades, sería una distinción 
basada en la discapacidad. El límite menor 
para el SIDA sería una infracción de la 
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ADA a menos que la distinción basada en 
la discapacidad se pueda justificar por 
datos actuariales. Los estudios que 
demuestran que el costo del SIDA es 
comparable al costo de otras afecciones que 
suelen estar cubiertas hacen que sea 
improbable que este tipo de trato distinto 
pueda ser justificado. 
 
También se podría fallar que el mismo plan 
ha utilizado la exención de seguros como 
un subterfugio si ésta se utiliza como un 
límite para el SIDA a fin de evitar que las 
personas que tienen SIDA acepten el 
empleo o se inscriban en el plan. 
¿Cómo se aplica la ADA a la cobertura 
para dependientes? 
Las distinciones basadas en la discapacidad 
relativas a la cobertura para dependientes 
serán analizadas de la misma manera que 
las distinciones basadas en la discapacidad 
en la cobertura para empleados. Sin 
embargo, la ADA no exige que la cobertura 
que se brinda para los dependientes tenga 
el mismo alcance que la cobertura que se 
brinda a los empleados. Por ejemplo, un 
límite máximo de beneficios de $100,000 
para empleados y un límite máximo de sólo 
$50,000 para dependientes sí serían 
permitidos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Recursos 
Los materiales de la EEOC están 
disponibles a través de la U.S. Equal 
Employment Opportunity Commission 
(Comisión de Igualdad de Oportunidades 
en el Empleo de EE.UU.), 131 M Street, NE 
Washington, D.C. 20507, Asistencia técnica 
- 800.669.4000 (voz) y 800.6696820 (TTY);  
Publicaciones - 800.669.3362 (voz) y 
800.669.3302 (TTY). La EEOC también tiene 
un sitio web (www.eeoc.gov).  
 
ADA Regional Disability and Business  
Technical Assistance Center Hotline (Línea 
directa regional de la ADA del Centro de 
Asistencia Técnica para Personas con 
Discapacidades y Negocios), 800.949.4232 
(voz/TTY); www.adata.org  
 
Descargo de responsabilidad 
El presente material fue producido por el 
Employment and Disability Institute del 
ILR School de la Universidad de Cornell 
con financiamiento de una subvención del 
National Institute on Disability and 
Rehabilitation Research (NIDRR) 
(subvención N° H133D10155). 
 
La U.S. Equal Employment Opportunity 
Commission (Comisión de Igualdad de 
Oportunidades en el Empleo de EE.UU.) ha 
revisado la precisión de su contenido. Sin 
embargo, las opiniones sobre la Americans 
with Disabilities Act (Ley para Personas 
con Discapacidades), ADA, expresadas en 
este material son las del autor y no reflejan 
necesariamente el punto de vista de la 
Comisión o del editor. Las interpretaciones 
de la ADA de la EEOC aparecen reflejadas 
en sus reglamentos de la ADA (29 CFR 
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Parte 1630), Manual de Asistencia Técnica 
para el Título I de la Ley, y la Enforcement 
Guidance (Orientación para Cumplimiento 
de la EEOC). 
 
La Universidad de Cornell está autorizada 
por el NIDRR para proporcionar 
información, materiales y asistencia técnica 
a las personas y entidades cubiertas por la 
Ley para Personas con Discapacidades 
(ADA). Usted debe tener presente que el 
NIDRR no se hace responsable de hacer 
cumplir la ADA. El único propósito de la 
información, los materiales y la asistencia 
técnica es servir de orientación informal y 
no son una determinación de sus derechos 
o responsabilidades legales en virtud de la 
Ley ni son vinculantes para las entidades 
con responsabilidades de hacer cumplir la 
ADA.  
 
La Comisión de Igualdad de 
Oportunidades en el Empleo ha publicado 
guías sobre la ejecución de la Ley que 
ofrecen aclaraciones adicionales de diversos 
elementos de las disposiciones del Título I 
de la ADA. Copias de las guías están 
disponibles para ver y descargar en el sitio 
web de la EEOC en:  
http://www.eeoc.gov  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Acerca de este folleto 
Este folleto es uno de una serie sobre 
prácticas de recursos humanos y acomodos 
en el lugar de trabajo para personas con 
discapacidades editada por Susanne M. 
Bruyère, Ph.D., CRC, Directora, 
Employment and Disability Institute, 
Cornell University ILR School. 
 
Este folleto fue redactado por Gwen Thayer 
Handelman, catedrática residente de la 
Universidad Nova Southeastern, Centro de 
Derecho Shepard Broad, Fort Lauderdale, 
Florida, en mayo de 1994. Actualizó el 
material en julio del año 2000.  
 
Fue revisado y actualizado en el 2010 por 
Beth Reiter, consultora legal independiente 
en Ithaca, Nueva York, con la asistencia de 
Sara Furguson, estudiante y asistente de 
investigación del Employment and 
Disability Institute de la Universidad de 
Cornell. 
 
Estas actualizaciones y la elaboración de 
folletos nuevos son financiadas por Cornell, 
la Red Nacional de Centros de ADA, y 
otros colaboradores. 
 
El texto completo de este folleto, y de otros 
en esta serie, se puede hallar en 
www.hrtips.org.  
 
Se puede obtener más información sobre la 
accesibilidad y los acomodos llamando a la 
Red Nacional de la ADA al 800.949.4232 
(voz/ TTY), y en  
www.adata.org.  
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Información de Contacto: 
Susanne M. Bruyère, PhD., CRC 
Directora, Instituto de Empleo Y Discapacidad  
Universidad de Cornell  
Escuela ILR  
201 Dolgen Hall 
Ithaca, New York 14853-3201 
 
Voz: 607.255.7727 
Fax: 607.255.2763 
TTY: 607.255.2891 
Correo electrónico: smb23@cornell.edu  
Web: www.edi.cornell.edu  
Para ver todos los folletos de esta serie, por favor visite:   
www.hrtips.org  
